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Riaperture, stagionali in cerca di rilancio
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È affidata alla riapertura di molte 
attività dal 1° giugno, dopo le re-
strizioni e le chiusure imposte dalla 
pandemia, la ripresa delle attiva-
zioni dei contratti di lavoro stagio-
nale. Una formula contrattuale che 
riguarda vari settori: da quelli più 
coinvolti, come l’agricoltura e il tu-
rismo, per arrivare alla ristorazio-
ne e all’alimentare.

Come rivelano i dati Inps, nel 
2020 il saldo su base annua tra i 
flussi di assunzioni e le cessazioni 
di rapporti stagionali è stato nega-
tivo per oltre 142mila posti di lavo-
ro rispetto al 2019: l’impatto della 
pandemia si è fatto sentire soprat-
tutto nel commercio e nei servizi di 
alloggio e ristorazione. E anche i 
primi tre mesi del 2021 registrano 
un calo: 66.200 i rapporti stagionali 
attivati, contro gli 81.532 del primo 
trimestre 2020 (-19%,). 

Il contratto di lavoro stagionale 
è una declinazione del rapporto di 
lavoro a termine: infatti, sebbene 
presenti diversi tratti distintivi, 
rientra sempre nell’istituto del 
contratto a tempo determinato.

Nella pratica, il lavoro stagiona-
le è una fattispecie che gode di pa-
recchio appeal nel mercato del la-
voro, in quanto la grande flessibili-
tà che ne accompagna l’utilizzo è 
diventata una peculiarità dopo 
l’entrata in vigore del decreto «Di-
gnità» del 2018.

Le deroghe 
I contratti a termine stipulati per 
attività lavorative riconducibili alla 
nozione di stagionalità sono im-
muni dai limiti che caratterizzano 
il lavoro a tempo, a partire dalle re-
gole introdotte dal Dl 87/2018, con 
la conseguenza che i rapporti lavo-
rativi possono essere stipulati, rin-
novati o prorogati anche in assenza 
delle causali previste dall’articolo 
19, comma 1, del Dlgs 81/2015. 

Il pacchetto delle esenzioni che 
la legge riserva al lavoro stagio-
nale non si limita alla disciplina 
delle causali, delle proroghe e dei 
rinnovi. Alle attività stagionali  
non si applicano neanche i limiti 
di durata massima di rapporti a 
termine introdotti dalla riforma 
(24 mesi), il cosiddetto stop and go 
(ossia l’obbligo di attendere 10 o 
20 giorni in caso di rinnovo del 
contratto), il limite quantitativo 
di utilizzo massimo del lavoro a 
termine (20% dell’organico a tem-
po indeterminato presente al 1° 
gennaio dell’anno o diversa soglia 
fissata dai Ccnl).

Si applica in maniera limitata an-
che il contributo addizionale nor-
malmente dovuto in relazione ai 
rapporti di lavoro non a tempo inde-
terminato (non è richiesto per le ca-
sistiche previste dal Dpr 1525/1963).

Quando è lavoro stagionale
Ma come si può individuare l’ac-
cezione della stagionalità rispet-
to a una determinata prestazione 
lavorativa?

Questa ricognizione si può ot-
tenere sulla base di due percorsi 
alternativi.

Tale definizione si applica, in-
nanzitutto, se l’attività rientra tra 
quelle individuate dal Dpr 
1525/1963, il provvedimento che 
– in attesa di un decreto del mini-
stero del Lavoro che lo aggiorni – 
individua da decenni quali sono 
le attività stagionali. 

La platea dei lavoratori stagio-
nali può essere definita anche 
dalla contrattazione collettiva 
che, secondo quanto prevede 
l’articolo 21, comma 2, del Dlgs 
81/2015, può individuare ulterio-
ri ipotesi di lavoro stagionale at-
traverso intese di livello nazio-
nale, territoriale oppure azienda-
le, sottoscritte da associazioni 
sindacali e datoriali comparati-
vamente più rappresentative sul 
piano nazionale.

Vi sono, infatti, alcuni settori i 
cui contratti collettivi nazionali 
di riferimento hanno da sempre 
disciplinato particolari declina-
zioni di questo istituto, consen-
tendo sostanzialmente la steriliz-
zazione della stretta operata dal 
decreto «Dignità» sui rapporti a 
termine. Si tratta, infatti, di una 
“qualifica” tipica per determinati 
comparti, come quello del turi-
smo, dove il fabbisogno di perso-
nale rispecchia per larga parte 
l’andamento ciclico delle punte di 
attività e il contratto a tempo de-
terminato soddisfa le esigenze 
strutturali di flessibilità.

Facilitazioni sempre valide
Alla luce del quadro appena de-
scritto, è bene  osservare che le 
deroghe sul contratto a termine 
disposte dai provvedimenti cor-
relati alla pandemia Covid-19 
non hanno apportato ad alcun 
effetto sui contratti stagionali, 
poiché questi già godono delle 
“facilitazioni” su proroghe e rin-
novi, ossia delle  possibilità di at-
tivare le prime senza alcun ob-
bligo di causale così come, in ca-
so di rinnovo, di procedere allo 
stesso senza dover osservare 
l’obbligo di interruzione, il co-
siddetto  stop&go.

Le alternative
Sempre restando in tema di “sta-
gionalità” anche altre tipologie 
contrattuali possono adattarsi a 
coprire fabbisogni delle aziende 
di carattere saltuario e disconti-
nuo:  i rapporti di lavoro a tempo 
parziale o, meglio ancora, il con-
tratto di lavoro a chiamata così 
come il lavoro occasionale costi-
tuiscono strumenti che vanno in 
questa direzione.
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L’identikit.  Utilizzati dal turismo all’agricoltura, questi  contratti  non hanno 
i  limiti degli altri lavori a termine. Facilitazioni   slegate dalle norme Covid

Effetto emergenza. Colpiti  soprattutto commercio e servizi di alloggio
 e ristorazione. Nei primi tre mesi del 2021 un calo del 19% rispetto al 2020  

Stagionalità
Nell’ambito della disciplina 
generale del contratto a 
tempo determinato, alcune 
disposizioni “speciali” 
riguardano espressamente i 
lavoratori che vengono 
occupati per lo svolgimento 
di attività stagionali.

Parole-chiave e riferimenti normativi 

Proroga
Il contratto a termine stagionale 
può essere prorogato anche in 
assenza delle condizioni 
(causali) previste dall’articolo 
19, comma 1, del Dlgs 81/2015: 
si tratta delle esigenze 
temporanee e oggettive, 
estranee all’ordinaria attività, di 
sostituzione di altri lavoratori o 
connesse a incrementi 
temporanei, significativi e non 
programmabili,
 dell’attività ordinaria .

Rinnovo
Il rinnovo consiste in una 
nuova assunzione a tempo 
determinato dello stesso  
lavoratore che aveva già avuto 
con lo stesso datore di lavoro 
un rapporto a termine. Così 
come avviene per la proroga, a 
differenza del contratto a 
tempo determinato 
“ordinario”, i contratti per 
attività stagionali possono 
essere rinnovati senza che 
sussistano le causali. 

Stop&go
Con questa definizione
 si intendono le pause 
intermedie che normalmente 
vanno osservate tra 
un contratto a termine 
e il successivo, derivante
 da una nuova assunzione: 
nei confronti dei lavoratori 
stagionali non si applicano 
queste pause.

Le norme /1
Dlgs 81/2015. È il Codice dei 
contratti. Gli articoli da 19 a 
29 contengono la disciplina 
del contratto a tempo 
determinato.
Dl 87/2018 (convertito dalla 
legge 96/2018). È il decreto 
«Dignità»: ha modificato in 
senso restrittivo parte della 
regolamentazione del Dlgs 
81/2015 con riferimento ai 
rapporti di lavoro a tempo 
determinato.

Le norme/2
Dpr 1525/1963. 
L’Allegato 1  contiene l’elenco 
delle attività stagionali per le 
quali è consentita per il 
personale assunto 
temporaneamente 
l’apposizione di un termine nei 
contratti di lavoro. Da tempo è 
atteso un decreto ministeriale 
che aggiorni questo elenco ma, 
nelle more, quello del Dpr 1525 
continua ad essere il 
riferimento.

Occupazione e pandemia
Gli stagionali in meno 
I rapporti stagionali persi nel 2020 
rispetto al 2019 (Inps), soprattutto  
nel commercio e nel turismo 

142.614
I posti   persi

I nuovi contratti 
I contratti stagionali  da gennaio 
a marzo 2021: -19% rispetto 
allo stesso trimestre del 2020

66.200
I primi tre mesi
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Un’azienda vorrebbe poter 
definire la nozione di 
stagionalità legata alla propria 
realtà imprenditoriale: 
è possibile arrivare ad una 
regolamentazione 
di questo tipo?

La platea dei lavoratori 
stagionali può essere definita 
anche dalla contrattazione 
collettiva che, secondo quanto 
prevede l’articolo 21, comma 2, 
del decreto legislativo  
81/2015, può individuare 
ulteriori ipotesi di lavoro 
stagionale, rispetto
 a quelle di legge.
Gli accordi legittimati ad 
includere una certa 
prestazione nel perimetro 
delle stagionalità sono quelli 
elencati dal Dlgs 81/2015: 
intese di livello nazionale, 
territoriale oppure aziendale, 
sottoscritte da associazioni 
sindacali e datoriali 
comparativamente più 
rappresentative sul piano 
nazionale ovvero dalle loro 
rappresentanze presenti 
in azienda. 
 Con questi criteri è dunque 
possibile creare una 
regolamentazione ad hoc della 
stagionalità  per la singola 
azienda.
 I contratti collettivi, come su 
altri aspetti molto rilevanti del 
lavoro flessibile, sono chiamati 
a svolgere un ruolo importante 
di adattamento delle regole ai 
diversi contesti produttivi di 
riferimento: in questo modo, 
l’elencazione del lavoro 
stagionale potrà essere 
ampliata e arricchita, per non 
penalizzare eccessivamente 
una lunga lista di attività che, 
pur essendo “stagionali” nella 
sostanza, non hanno questa 
qualifica formale tanto nel Dpr 
del 1963 quanto nelle intese 
nazionali oggi vigenti. 
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Un datore di lavoro che ha punte 
di attività cicliche ma non 
riconducibili ai canoni di legge o 
della contrattazione collettiva 
del suo settore richiesti per 
l’accezione della stagionalità, 
può ricorrere ad altri istituti 
contrattuali flessibili?
 
Laddove l'entità delle prestazioni 
lavorative non sia 
predeterminabile e quindi 
richieda attività non 
programmabili, di carattere 
saltuario e/o discontinuo, una 
fattispecie contrattuale 
utilizzabile può essere quella del 
contratto intermittente, 
disciplinato dall'articolo 13, del 
Dlgs 81/2015.
Occorre però verificare prima se 
l'attività o il soggetto interessato 
rientrano nel campo di 

2021
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Al posto di utilizzare i contratti a 
termine stagionali, per esigenze 
lavorative brevi, esiste uno 
strumento per avere il supporto 
di un lavoratore evitando tutti gli 
adempimenti tipici di una 
normale assunzione?

applicazione: vi sono, infatti, 
specifiche ipotesi soggettive e 
oggettive che definiscono il 
perimetro di utilizzo del contratto 
a chiamata.
Con riferimento alle prime, sono 
individuate in capo a due 
categorie di soggetti: i giovani di 
età inferiore a 24 anni, purché la 
prestazione si esaurisca entro il 
25° anno di età; i soggetti di età 
superiore a 55 anni, anche 
pensionati.
Rimangono poi, in alternativa, le 
ipotesi oggettive, per le prestazioni 
di carattere discontinuo o 
intermittente individuate dai 
contratti collettivi ovvero 
ricomprese tra le attività elencate 
nella tabella approvata con il regio 
decreto 2657/1923. Peraltro, in 
assenza di disciplina contrattuale 
nazionale, va ricordato come 
anche gli accordi collettivi di 
secondo livello possano 
regolamentare il job on call. Al 
ricorso del contratto di lavoro a 
chiamata si accompagna l'obbligo 
di comunicare preventivamente la 
durata della prestazione lavorativa 
(articolo 15, comma 3, del Dlgs 
81/2015). Se il datore di lavoro è 
in grado di conoscere la 
programmazione dell'attività 
lavorativa può effettuare la 
comunicazione in questione con 
riferimento ad un ciclo integrato di 
attività non superiore a 30 giorni.
Sussiste, inoltre un tetto di 
utilizzo del lavoro intermittente, 
fissato - per ciascun lavoratore 
con il medesimo datore di lavoro 
- in 400 giornate di effettivo 
lavoro “nell'arco di tre anni solari” 
(tranne che per turismo, pubblici 
esercizi e spettacolo).  
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Il lavoratore stagionale può 
vantare un diritto di 
precedenza su future 
assunzioni?

Il lavoratore assunto a tempo 
determinato per lo svolgimento 
di attività stagionali ha diritto di 
precedenza rispetto a nuove 
assunzioni a tempo determinato 
da parte dello stesso datore di 
lavoro per le medesime attività 
stagionali (articolo 24, comma 3, 
Dlgs 81/2015).
Il diritto di precedenza deve 
essere espressamente 
richiamato nell’atto scritto con 
cui viene apposto un termine al 
contratto, e può essere 
esercitato a condizione che il 
lavoratore manifesti per iscritto 
la propria volontà 
in tal senso al datore di lavoro 
entro 3 mesi. Il diritto di 
precedenza si estingue una volta 
trascorso 1 anno dalla data di 
cessazione del rapporto.

In questi termini, esiste il 
contratto di prestazione occasi 
onale ma occorre prima di tutto 
valutarne le condizioni di utilizzo. 
Infatti, la normativa esclude i 
datori di lavoro che operano in 
determinati settori (edili e affini, 
lapidei, miniere e cave) e ambiti 
(appalti d'opera e di servizi), così 
come tutti quelli che hanno alle 
proprie dipendenze più di 5 
lavoratori a tempo indeterminato 
(8 nel caso delle aziende 
alberghiere e delle strutture 
ricettive che operano nel settore 
del turismo) oppure che abbiano 
in corso o abbiano avuto nei 6 
mesi precedenti un rapporto di 

lavoro subordinato o di 
collaborazione coordinata e 
continuativa con il prestatore. 
L'utilizzatore che intende 
avvalersi di prestazioni 
occasionali può acquisire 
attività lavorative che danno 
luogo, nel corso dell'anno civile, 
a compensi netti non superiori 
a: 5.000 euro per ciascun 
prestatore, per la totalità degli 
utilizzatori; 5.000 euro per 
ciascun utilizzatore, per la 
totalità dei prestatori; 2.500 
euro per prestazioni rese da 
ogni prestatore in favore dello 
stesso utilizzatore. Particolari 
limiti sono stati previsti nel 
caso in cui il prestatore sia 
studente, pensionato o 
percettore di prestazioni 
integrative 
del salario.
Oltre ai limiti economici, 
l'utilizzatore deve rispettare 
anche un limite di durata: la 
prestazione, infatti, non può 
superare le 280 ore.
La misura del compenso è 
fissata dalle parti, ma non può 
essere inferiore al livello minimo 
individuato dalla legge ossia 9 
euro netti per ogni ora di 
prestazione (con minimo 
giornaliero non inferiore
 a 36,00 euro).
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